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Résumé. Pour favoriser le transfert des acquis de la formation continue dans 
l’environnement professionnel, les concepteurs pédagogiques s’appuient de 
plus en plus sur les technologies du numérique pour développer des méthodes 
qui stimulent les capacités d’autorégulation et favorisent la contextualisation 
des connaissances. Cette communication a pour objectif de présenter 
l’utilisation d’un nouvel outil d’évaluation du transfert basé sur une approche 
sociocognitive : l’échelle de Perception d’Auto-efficacité à la Régulation du 
Transfert des Apprentissages (PARETA). Une étude sur des parcours multimo-
daux en anglais langue étrangère menée auprès de 142 salariés de l’industrie de 
la santé a montré des relations positives fortes entre le PARETA et la percep-
tion de transfert à froid, les scores au test certifié du BULATS (Business Lan-
guage Testing Service). L’étude de la valeur prédictive du PARETA conjointe-
ment avec le sentiment d’efficacité personnel en anglais a permis d’observer la 
contribution différenciée du score global PARETA et de ses trois dimensions : 
la contrôlabilité du transfert, l’impact sur la performance, et l’adaptation auto-
nome du contenu. Les résultats liés aux modalités de formation (e-learning, té-
léphone, face-à-face, parcours mixtes) sont présentés. 
 
Mots-celfs : transfert des apprentissages, formation continue, sentiment 
d’efficacité personnel, autorégulation, métacognition, motivation 
1 Introduction 
1.1 Digitalisation de la formation continue et transfert des apprentissages 
Dans son rapport sur la transformation digitale de la formation professionnelle conti-
nue [1], l’Inspection Générale des Affaires Sociales souligne l’enjeu du déploiement 
du numérique pour répondre aux besoins de sécurisation des parcours professionnels 
tout au long de la vie et de facilitation de l’autonomie des apprenants. L’utilisation 
des technologies e-learning continue de croître dans le monde de l’entreprise, et vien-
nent enrichir les formations en présentiel [2]. Pour les experts en ressources hu-
maines, l’intégration du numérique à l’ingénierie pédagogique doit avant tout être 
cohérente pour soutenir le transfert des acquis et le développement des compétences 
dans des contextes professionnels changeants et complexes [3]. Le transfert des ap-
prentissages en milieu professionnel correspond ici à l’étendue de la mise en applica-
tion et de la généralisation de l’utilisation des nouveaux acquis par l’apprenant, afin 
de développer ses compétences et performances [4].  
Ce projet de recherche en psychologie et éduction émane de la demande d’un par-
tenaire de l’industrie de la santé d’évaluer l’efficacité des parcours de formation « di-
gitalisés » par rapport au présentiel. L’absence de mesure sur le transfert a conduit les 
chercheurs à élaborer une échelle sur les capacités des apprenants à réguler leur com-
portement dans leurs activités professionnelles. Les principaux résultats d’une étude 
longitudinale seront présentés après une synthèse des aspects théoriques sous-jacents. 
1.2 Une vision socio-adaptative du transfert des apprentissages 
Le transfert est loin d’être un processus automatique. Il nécessite de se représenter les 
connaissances nécessaires à l’exécution de la tâche, de décontextualiser le savoir pour 
le re-contextualiser dans une autre situation [5]. La recherche a confirmé l’existence 
d’un grand nombre de facteurs individuels (cognition, motivations, affect) et contex-
tuels (de la formation, de l’organisation) influençant le transfert [5, 6]. De retour au 
travail, l’apprenant se retrouve seul pour intégrer les savoirs, les adapter à ses besoins 
et son environnement. Cette description reflète les processus de réflexion (contrôle 
métacognitif), d’auto-direction, de régulation des motivations, émotions et actions qui 
caractérisent l’autorégulation du comportement [7]. Pour Billet [8], le transfert est un 
processus individuel et socio-adaptatif. 
1.3 L’Auto-efficacité à la régulation du transfert des apprentissages 
Le sentiment d’efficacité personnel (SEP, ou perception d’auto-efficacité) fait réfé-
rence aux croyances dans ses aptitudes à agir pour atteindre des résultats [9]. Le SEP 
est un élément important de la théorie sociocognitive (TSC) qui souligne le rôle actif 
de l’individu dans son environnement et donc sa capacité à influencer son propre 
fonctionnement et développement. Ces trente dernières années, nombre d’études ont 
montré l’impact positif d’un SEP élevé dans la réalisation d’activités scolaires et pro-
fessionnelles sur la performance, tandis qu’un faible SEP conduit à l’évitement de 
l’action [7, 9]. La confiance dans la capacité à exécuter une tâche n’implique pas la 
capacité à agir dans toute situation. Par exemple, un individu obtient un score brillant 
à un test d’anglais mais se sent incapable de négocier en anglais en réunion. Le senti-
ment d’efficacité personnel à s’autoréguler intervient aussi. Il s’agit de la confiance 
dans ses capacités métacognitives à gérer son comportement, résister aux pressions et 
persister dans l’action [10, 11]. Dans le cadre du transfert, une échelle de Perception 
d’Auto-efficacité à la Régulation du Transfert des Apprentissages (PARETA) [12] a 
été validée autour de trois dimensions qui cherchent à traduire les niveaux de généra-
lisation de mise en œuvre des acquis suivants : 
• L’impact sur la performance et le développement des compétences reflète les 
croyances dans son aptitude à gérer ses nouveaux acquis et s’engager dans l’action 
pour atteindre ses buts ; un SEP élevé a tendance à stimuler l’utilisation de straté-
gies de fixation et de maintien des buts [7]. 
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 • La contrôlabilité du transfert concerne l’aptitude à gérer les contraintes externes et 
ses motivations pour appliquer le contenu de la formation [9] ; c’est une phase ini-
tiale importante car les doutes d’efficacité conduisent souvent à la non-action ou à 
des actions inappropriées [13].  
• L’adaptation autonome, représente l’étendue de la généralisation du transfert à 
travers les activités et contextes [14] ; dans la réalisation de tâches complexes, 
l’individu doit se sentir en capacité d’adapter ‘librement’ les acquis à diverses si-
tuations, y compris celles non vues en formation. 
1.4 Ingénierie de formation et efficacité des parcours multimodaux 
Pour favoriser le transfert, les ingénieurs de formation souhaite développer des pro-
grammes toujours plus proches des contextes des employés, s’appuyant sur des mé-
thodes de simulation ou jeux de rôle, des études de cas, des pratiques guidées [15]. 
Les espaces de e-formation facilitent l’accès et le partage d’information depuis tout 
lieu, en temps réel (synchrone) ou non (asynchrone) [16]. Cette flexibilité peut inciter 
les apprenants à s’engager de manière autonome dans des activités d’apprentissages. 
Néanmoins, les croyances négatives sur les technologies numériques peuvent influen-
cer le niveau d’acceptation et l’intention d’utilisation des formations en ligne [17].  
L’objectif de cette étude est d’explorer l’impact de l’organisation de parcours multi-
modaux individualisés sur la perception d’auto-efficacité à réguler le transfert des 
apprentissages (PARETA) et le transfert effectif. Nous émettons l’hypothèse que des 
parcours orientés vers le transfert devraient favoriser l’auto-efficacité et le transfert. 
Les dimensions du PARETA devraient être plus liées positivement avec le transfert 
effectif qu’avec les scores à un test de connaissances. Inversement, le SEP en maitrise 
de l’anglais devrait être fortement lié aux scores des tests de connaissances. 
2 Etude comparative de parcours multimodaux en anglais 
2.1 Participants et procédure 
L’étude a été menée auprès de salariés d’une multinationale de l’industrie de la santé 
inscrits à des parcours individualisés en anglais langue étrangère en 2016. Les 142 
volontaires (66,2% de femmes, âge moyen 43,9 ans, ET = 6,77) ont répondu à une 
enquête en ligne envoyés au début de leur formation, avant de passer un test de fin de 
parcours, puis 4 à 5 mois plus tard. Le tableau 1 ci-dessous présente la distribution des 
participants par modalité, avec les scores aux tests de départ (N = 141) et de fin de 
formation (N = 134). L’attribution des types de parcours et du nombre d’heures de 
formation dépendait du niveau de compétence, des besoins professionnels et des pré-
férences de modalité du salarié. Les types de parcours ont été catégorisés ainsi :  
1. Les parcours face à face sont composés de cours individuels ou collectifs, 
d’ateliers avec des formateurs (cours d’une heure, modules de plusieurs jours). 
2. Les parcours mixtes synchrone comprennent des cours de 30 à 60 minutes par télé-
phone avec un formateur et des sessions en face à face ; les cours téléphoniques in-
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tègrent les outils de classes virtuelles (tableau blanc et chat) sur une plateforme en 
ligne qui permettent aux formateurs d’interagir avec les stagiaires. 
3. Les parcours purement à distance comprennent à la fois les cours par téléphone et 
le libre accès depuis son mobile ou ordinateur à une plateforme e-learning qui con-
tient des articles, des ressources audio et vidéo avec des quizz. 
4. Les parcours hybrides incluent toutes les modalités de formation en présentiel et à 
distance mentionnées ci-dessus (représente 48% des participants). 
Tableau 1. Répartition des répondants par type de modalité et niveau de compétences. 
Modalities N Heures Totales Plateforme EL ATOLL BULATS 
  M (ET) M (ET) M (ET) M (ET) 
1. Face à face  
(Collectif et individuel) 
16 21,04 (11,73)  39,13 (15,62) 38,27 (18,93) 
2. Mixte Synchrone 
(Face-à-face et téléphone) 
28 17,28 (8,34)  52,57 (13,20) 49,77 (19,42) 
3. Distance 
(Téléphone et plateforme EL) 
26 64,38 (29,60) 55,43 (22,67) 53,36 (10,64) 53,42 (18,10) 
4. Parcours hybride 
(Face à face et distance) 
72 52,73 (18,56) 38,50 (18,81) 53,75 (12,67) 56,07 (15,80) 
 142 44,33 (25,86) 42,86 (21,11) 51,79 (13,47) 52,38 (17,99) 
Note. N = effectif ; M = moyenne ; ET = Ecart-type.; Plateforme EL = plateforme e-learning. BULATS = 
Business Language Testing Service (test de fin de parcours). aATOLL = test de positionnement initial de 
niveau de compétences par entreprise partenaire. 
 
2.2 Matériel 
Questionnaires post-formation. Ils ont été administrés en même temps.  
Une échelle de Perception d’Auto-efficacité à la Régulation du Transfert des Ap-
prentissages (PARETA) (section 1.3) a été au préalable validée auprès de 1076 parti-
cipants de la même organisation, dans des domaines de formation variés. Elle com-
porte 14 affirmations évaluées sur une échelle de Likert en 7-points (1 = pas du tout 
d’accord ; 7 = tout à fait d’accord). L’existence d’un facteur général d’efficacité à 
s’autoréguler a permis de calculer un score global moyen. La cohérence interne mesu-
rée par alphas de Cronbach est supérieure à la norme de .70 [18] : contrôlabilité du 
transfert (α = .92, 6 items) ; l’impact sur la performance (α = .91, 5 items) ; 
l’adaptation autonome (α = .86, 3 items) ; le score global PARETA (α = .95). 
L’échelle d’orientation du design de la formation vers le transfert issue du Learning 
Transfer System Inventory (LTSI) [6] reconnue pour sa valeur prédictive du transfert 
a été sélectionné pour affiner la perception des modalités de formation. Les 3 items 
(α = .84)  sont évalués sur une échelle en 5 points. 
Questionnaires post-formation à froid. (Taux de réponse 82% ; N = 117) 
L’échelle académique de sentiment d’efficacité personnel (SEP) en anglais [19] a 
été adaptée pour des activités professionnelles. Ses 32 items mesurent les croyances 
de compétences en compréhension et expression écrite et orale. L’existence d’un 
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 facteur général de SEP anglais justifié par Wang et al. [18] nous a conduit à calculer 
un score global moyen de SEP anglais (α = .98). 
L’échelle unidimensionnelle de perception de transfert effectif de Devos et al. 
(2007) comporte 10 affirmations sur une échelle d’accord de 1 à 5 (α = .94). 
Questionnaire pré-formation. L’échelle d'intention d'utiliser des cours en 
ligne [18]  comporte quatre dimensions mesurées par une échelle en 7 points : la 
flexibilité perçue des formations en présentiel (4 items, α = .91) ; l’utilité perçue de la 
e-formation (5 items, α = .93) ; la facilité d’utilisation des technologies (3 items, 
α = .84) ; l’attitude envers l’utilisation de la formation ligne (α = .97). 
Autres indicateurs des parcours de formation. Les scores aux tests en ligne de 
compréhension écrite, orale et usage de la langue ont été collectés. Le test de posi-
tionnement ATOLL est noté sur 97 points (M = 51.79, ET = 13.47), tandis que le test 
adaptatif de certification du BULATS1 (Business Language Testing Service) donne 
un score sur 100 points (M = 52.38, ET = 18). Des scores Z ont donc été calculés. Par 
ailleurs, le nombre d’heures total de formation, de connexion sur la plateforme e-
learning, les heures en face à face et en synchrone ont été reportés (voir tableau 1). 
2.3 Principaux Résultats2 
Toutes modalités confondues. Les résultats ont montré des corrélations positives 
modérées à fortes entre les dimensions du PARETA et le SEP en anglais 
(.57 < r < .65, p < .01), l’orientation du design vers le transfert (.44 < r < .65, p < .01), 
ainsi que le transfert à froid (.51 < r < .61, p < .01). Par contre, le lien avec le score au 
BULATS est plus faible pour le score global PARETA (r = .26), .l’adaptation auto-
nome (r = .29) et le contrôle du transfert (r = .24) (p < .01). La relation est non signi-
ficative entre le BULATS et l’impact sur la performance (p = ns). Le SEP anglais est 
quant à lui plus fortement corrélé avec le score au BULATS (r = .67, p < .01), un peu 
moins avec le transfert perçu à froid (r = .50, p < .01), et l’orientation de la formation 
vers le transfert (r = .41, p < .01). L’orientation de la formation vers le transfert est 
aussi corrélée au transfert à froid (r = .53, p < .01) mais pas au BULATS (p = ns), qui 
lui-même n’a pas de relation significative avec le transfert perçu.  
Des régressions linéaires multiples menées pour tester le pouvoir prédictif des fac-
teurs du sentiment d’efficacité personnelle sur le transfert perçu à froid et le BULATS 
ont confirmé l’hypothèse que le SEP Anglais et le PARETA avait un rôle différencié. 
Les résultats sur le transfert à froid à partir du score global du PARETA et du SEP 
anglais indiquent que les prédicteurs expliquent 38% de la variance (R²Ajusté = .38, 
F(2,114) = 35.99, p < .001). Le PARETA global prédit le transfert à froid (β = .49, 
p < .001), contrairement au SEP anglais (β = .19, p = .057). Par contre, le modèle testé 
sur le BULATS explique 49% de la variance (R²Ajusté = .38, F(2, 107) = 49.08, 
p < .001), mais c’est uniquement le SEP anglais qui prédit le transfert à froid (β = .80, 
p < .001). 
                                                            
1  Test d’anglais pour l’entreprise développé par Cambridge Assessment English. 
http://www.cambridgeenglish.org/fr/exams-and-tests/bulats/ 
2  Tableaux de corrélation, régression et graphiques seront présentés lors de la communication. 
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Les types de parcours. Des ANOVA à un facteur pour comparer les moyennes 
ont été effectuées. L’effet du score au test d’anglais pré-formation ATOLL a été con-
trôlé à cause de sa forte corrélation avec le BULATS (r = .78, p < .01). Aucune diffé-
rence significative n’a été trouvée au niveau du PARETA, du SEP anglais, et des 
autres facteurs liés au transfert. Néanmoins, il y a un effet significatif du type de mo-
dalité sur l’utilité perçue de la e-formation (F(3, 135) = 5.70, p < .01), sur la facilité 
d’utilisation (F(3, 135) = 5.36, p < .01), et sur l’attitude envers leur utilisation 
(F(3,137) = 8.25, p < .001). Les participants formés exclusivement en face à face ont 
eu des scores significativement plus faibles que ceux suivant des parcours distanciels 
ou mixtes. Le nombre d’heures en face à face est d’ailleurs inversement corrélé avec 
l’intention d’utilisation (r = -.24, p < .05), suggérant que les personnes hostiles à 
l’apprentissage en e-formation ont évité ces modalités. Finalement, le PARETA, et en 
particulier la dimension impact sur la performance, sont liés à l’utilité perçue, 
l’attitude et la facilité d’utilisation (.22 < r < .25, p < .05). Cela suggère que la capaci-
té à autoréguler le comportement de transfert dépendrait du niveau d’acceptation des 
espaces de formation en ligne de l’apprenant. 
3 Discussion et conclusion 
La Perception d’Auto-efficacité à la Régulation du Transfert des Apprentissages 
(PARETA) se distingue du sentiment d’efficacité personnel lié à des tâches cognitives 
comme les compétences en anglais. Les résultats soulignent la présence de deux ni-
veaux de transfert : les connaissances d’une part et le comportement au travail. Ces 
éléments suggèrent d’étudier plus avant les liens de complémentarité entre ces deux 
formes de sentiment d’efficacité personnel.  
L’absence de différence d’efficacité entre les types de parcours peut être attribuée 
au fait que l’entreprise qui organisait les parcours prenait en compte les différences 
individuelles tant au niveau cognitif que motivationnel. D’ailleurs, les débutants ont 
plutôt suivi des parcours en face-à-face. Ceci peut s’expliquer par le besoin de contact 
physique pour se familiariser avec une langue étrangère [20]. Une autre limite liée 
aux études terrain est le nombre différent de participants par type de modalité. Il y a 
eu notamment des désistements à chaque étape d’envoi des questionnaires. Une inves-
tigation plus poussée sur les durées de formation et les différences entre cours collec-
tifs et individuels serait aussi judicieuse. 
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